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 علمی ارزشیابی عملکرد اعضای هیأتتواند منجر به توسعه الگوی  میجهان های  های ارزشیابی عملکرد منابع انسانی دانشگاه مقایسه سیستم هدف: و زمینه
 مقایسهمطالعه حاضر با هدف ارایه الگوی ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی،  جهتتر  . به همین لحاظ به عنوان قسمتی از پژوهشی وسیعگردد
 گردید.انجام های جهان  های ارزشیابی عملکرد دانشگاه نظام
های  کلیه دانشگاه ،انجام گردید. جامعه پژوهش floWاساس الگوی تشخیصی ارزشیابی عملکرد  پژوهش کیفی حاضر با رویکرد تئوریکی بر کار:روش
ایی بود که الگوی ارزشیابی را در پایگاه خود به انگلیسی داشتند. همچنین جستجو از طریق موتورهای جستجو انجام ه گیری از دانشگاه پنج قاره بود. نمونه
 8( )، اقیانوسیهمورد 3( )، اروپامورد 07( مریکاآهای  دانشگاه در قاره 27ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی های  نظاممحتوای گرفت. بدین ترتیب 
 تحلیل کیفی گردید.در ترکیه)  مورد (یک ) و آسیامورد 3( فریقاآ)، مورد
فردی، شناسایی موانع عملکرد و نیازهای توسعه  ،کیفیت عملکردبهبود رفتار آتی افراد، توسعه مداوم، ارتقای   ، تسهیلفعلی افرادعملکرد   شناخت :هایافته
توسعه و  های ، برنامهپاداش، جذب و استخدام ارزشیابی در ارتباط با سیستم حقوق وهای  نظام باشد. بررسی می های ارزشیابی مورد فلسفه تمامی نظام
شود.  تعیین میمدیریتی و حمایتی  ،های عملکرد آموزشی، پژوهشی ملاکزمان با اثربخشی عملکرد افراد در دستیابی به رسالت ساارتقای عملکرد هستند. 
موقعیت سازمانی و  پستاساس  بریجه محور وجود دارد که و نت محور های فردی، رفتار ، ویژگیمحور شایستگیهای  شاخصترکیبی از ، ها نظامدر این 
 شود. و از منابع چندگانه گردآوری می ارزشیابی با استفاده از ابزارهای مختلفهای کمی و کیفی  د. دادهان گذاری شده ارزشای  حرفه
های مورد بررسی،  عملکرد اعضای هیأت علمی دانشگاه ارزشیابیهای  نظام، floW، بر اساس الگوی تشخیصی های پژوهش با توجه به یافته گیری: نتیجه
  های مورد نظر را دارند. اغلب ویژگی
 پژوهش کیفیهیأت علمی،  سیستم ارزشیابی عملکرد،: ها کلید واژه
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 مقدمه
 حیطه آموزش عالی وجود داشته و ارزشیابی از دیرباز در
دانشگاهی است که نیروی انسانی یکی از کارکردهای مدیریت 
های  ریزی صحیح، اجرای موفق برنامه نقش مهمی در برنامه
. )7(ها دارد  آموزش در دانشگاهآموزشی و بهبود کیفیت 
  ترین منبع هر سازمانی منابع انسانی آن است و اعضای مهم
ترین  ترین و گران مهم ،علمی در مراکز آموزش عالی هیأت
رو ارزشیابی عملکرد آنان  . از این)8( شوند رکن محسوب می
های اصلی مدیران  ولیتؤیکی از عوامل مهم سازمان و از مس
 . )3( باشد ای، حفظ و ارتقای اعضا می رفهح  جهت توسعه
همواره ابزارهای ارزشیابی میزان مشارکت افراد را در 
کنند. بنابراین انجام آن هنگامی  موفقیت سازمان تعیین می
ارزشمندتر است که بخشی منسجم از نظام مدیریت باشد و به 
. )2( بالقوه کمک نماید های افراد و سازمان در توسعه توانایی
 ترین اهدافی کــه مدیریت منابع انسانی در هر کی از مهمی
کند تحلیل و ارزشیابی عملکرد و متعاقب آن  سازمانی دنبال می
مورد سرنوشت آتی نیروهای انسانی است. این  گیری در تصمیم
تواند مسیر ارتقای شغلی را شفاف و نیازهای آموزشی  امر می
ناکارآمد را شناسایی کارکنان را مشخص سازد یا این که افراد 
 . اعتقاد بر)8(ها را راهنمایی نماید  کرده و نحوه مدیریت بر آن
این است که ارزشیابی عملکرد در مدیریت منابع انسانی 
ثر است که با اعمال صحیح آن نه تنها ؤازجمله ابزارهای م
های سازمان با کارایی مطلوب تحقق  موریتأها و م هدف
شود  مین میأعی کارکنان و جامعه نیز تیابد، بلکه منافع واق می
 . )6(
خصوص  صاحبنظران نیز معتقدند که انجام پژوهش در
علمی ضرورت دارد. از  هیأت ارزشیابی عملکرد اعضای
ترین دلایل ضرورت و انجام پژوهش در این خصوص،  عمده
 هیأت  گردآوری اطلاعات برای درک و ارتقای عملکرد اعضای
، تشویق عملکردهای )1(مورد کیفیت آن  قضاوت در علمی و 
مورد اطلاع از کیفیت  مطلوب، پاسخ به نیاز مسلم افراد در
. در همین راستا، )2(عملکرد خود و نیازسنجی آموزشی است 
 وری عملکرد اعضای توان به ارتقای مداوم کیفیت و بهره می
ازخورد ب  صورت فردی و گروهی از طریق ارایه علمی به هیأت 
ها و کارهای انجام شده، هماهنگی  اساس فعالیت و پیگیری بر
مطلوب کارگروهی جهت دستیابی به اهداف فردی و گروهی 
گیری کمی و ارزشیابی خدمات آموزشی، پژوهشی  ، اندازه)2(
گیری نسبت به تمدید  علمی، تصمیم  هیأت و بالینی اعضای
علمی  هیأت  ضایقرارداد، جایگزینی، ارتقا یا رسمی شدن اع
های پرداخت شایسته در  ، پاسخگویی و ایجاد نظام)07(
  اشاره نمود. )77(ها  ها و دانشگاه دانشکده
ای پیچیده  وظیفه ،علمی هیأت ارزشیابی عملکرد اعضای
ها و عملکردهای مختلفی برای تحقق  روش چرا کهاست 
وجه به این امر، ها وجود دارد. با ت اهداف و رسالت دانشکده
الگوی  که اند رو بوده هال روبؤهمواره جامعه دانشگاهی با این س
علمی کدام است؟ این  هیأت  مناسب برای ارزشیابی اعضای
رسالت  الگو به چه میزان باید متناسب با فرهنگ جامعه و
نظریات مهمی در زمینه ارزشیابی عملکرد  دانشگاه باشد؟
گیری مستقیم کار،  اندازه -7تند از: کارکنان وجود دارد که عبار
طرح جامع مدیریت  -3مستقیم کار و  گیری غیر اندازه -8
ترین رویکردهای موجود  ها خود مبنای مهم عملکرد. این نظریه
ابزارهای ارزشیابی عملکرد در نظام  ها و جهت تعیین ملاک
های فردی، نظام مبتنی بر رفتار، نظام مبتنی بر  مبتنی بر ویژگی
. )2، 77، 87( ها و نظام مبتنی بر نتیجه هستند مهارت دانش/
ها دارای نقاط قوت و در عین  شایان ذکر است که این نظام
نظر  ها از این نظام 7حال موارد ضعفی هستند. در شکل 
 اند.  ها مقایسه شده ها، نقاط قوت و ضعف ویژگی
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  های ارزشیابی عملکرد ها، نقاط قوت و ضعف انواع نظام مقایسه ویژگی
  ها ضعف  ها قوت  ها ویژگی نوع 
نظام 
مبتنی 
بر 
 ویژگی
 فردی
هـای فـردی  فرضیه زیربنایی: عملکرد حاصل ویژگی -
  است.مشخصی 
  ها دارد. ها/ ارزش کید بر شخصیت/ سبکأت -
ها عمومی هستند و بـرای تمـامی کارکنـان و  ویژگی -
 ها امکان کاربرد دارد. گروه
 اساس ادراک است. ارزشیابی بر -
هـای نشـان داده شـده ارزشیابی با میزان تکرار ویژگـی 
 ارتباط دارد.
 انجام آن راحت است. -
تـوان آن را بـرای کارکنـان مختلـف مـی  -
  استفاده کرد.
ه ــای ف ــردی مه ــم را م ــرتب   ویژگ ــی -
 سازد.  می
 ذهنی است. -
هـای مببـت، ویژگـی  با وجـود ممکن است  -
  جهت موفقیت سازمان استفاده نشود.
 های فردی (مانند هـوش و  برخی از ویژگی -
 بنـابراینهـای ذهنـی) ذاتـی بـوده  توانمنـدی
 اصلاح اندکی دارند.  قابلیت ارتقا و
نظام 
مبتنی 
بر 
 رفتار
فرضیه زیربنایی: عملکرد حاصل رفتارهای مشخصی  -
 است.
های کـاری معینـی وجـود معینی در محی  یرفتارها -
 دارند.
هـای مختلـف مناسب جهت عملکـرد افـراد/ گـروه  -
  است.
 اعمال قابل نمایش است.اساس  ارزشیابی بر -
اساس میـزان/ تکـرار رفتـار نشـان داده  ارزشیابی بر -
 شده است.  
  تواند برای مشاغل ویژه مناسب باشد. می -
کند تـا دریابنـد کـه  به کارکنان کمک می -
  شغل چگونه باید انجام شود.
هـا کمـک  بـه تقویـت فرهنـگ/ ارزش -
  کند. می
 بر است. جهت ارزشیابی و ایجاد نظام زمان -
گیـری باید رفتارهای قابل مشاهده و انـدازه  -
  باشد.
رفتارها ممکن است منجر به نتایج مطلـوب  -
 نشود. 
نظام 
مبتنی 
بر 
دانش/ 
 مهارت
فرض ــیه زیربن ــایی: عملک ــرد حاص ــل دان ــش و ی ــا  -
 های مشخصی است. مهارت
  کید دارد.أکارکنان تهای  بر توانایی -
 مناسب هر حیطه از دانش/ مهارت است. -
ارزشیابی بر اساس اکتساب دانـش/ مهـارت اسـتوار  -
 است.
یافتـه  ارزشیابی با میزان/ تنوع دانش/ مهارت دسـت  -
 ارتباط دارد.  
 دانش/ مهارت با اهداف سازمانی ارتباط دارد. -
  هایی لازم است. شایستگیدر هر شغلی  -
را  منعط ــفه ــای مختل ــف و  آم ــوزش -
  کند. تقویت می
 مستقیماً به نظام پرداخت ارتباط دارد. -
اسـاس  دیدگاه استراتژیک، پرداخت بـر  -
  گیرد. نظر می شایستگی، آینده را در
ها و نتـایج  ارتباط فرضی بین دانش/ مهارت -
  کند. ر میبرقرا
هـای  کارکنان ممکن است از دانش/ مهارت -
  خود استفاده نکنند.
 های متنوع دشوار است.  گیری مهارت اندازه -
نظام 
مبتنی 
بر 
 نتایج
فرضیه زیربنایی: دستیابی به اهـداف سـبب عملکـرد  -
  شود. می
شـغل  غـایی سـازمان/اهـداف در راسـتای اهـداف  -
 هستند.
دهد کـه توسـ   اهدافی را خاص فرد/ گروه توسعه می
  شود. گیری می ها عملکرد اندازه آن
 ارزشیابی بر اساس نتایج حاصل است. -
 میزان ارزیابی به میزان دستیابی بستگی دارد. -
هـای  مناسـب جهـت مشـاغل/ سـازمان -
 خاصی است.
 کید دارد.أبر نتایج ت -
کند و اگـر اهـداف  مذاکره را ترغیب می -
کارکنـان را  شـوند  به طور مشترک گذاشته
 دارد.  می راضی نگه
بـر  ایجاد، توسعه و ارزشیابی توس  آن زمان -
  است.
محدودیت به کارهایی دارد که بتـوان بـرای  -
گیـری هـا را انـدازه  ها اهداف گذاشت و آن آن
  نمود.
 -مـدت و بلنـد  -بحث بر سر اهداف کوتاه -
 مدت وجود دارد. 
  )2، 77، 87( های ارزشیابی عملکرد مقایسه نظام .7شکل 
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ها،  یک از نظام به دلیل وجود همین فواید و کاستی در هر
شود. میزان استفاده از هر یک  ها توصیه می ترکیبی از آن اغلب
ها جهت ارزشیابی عملکرد به رسالت و استراتژی  از نظام
 ها را بر این نظام ،floW. )2، 87( شود سازمان مربوط می
اساس اهداف سازمان/ برنامه با یکدیگر مقایسه نموده است 
 ).8(شکل 
 
  اساس اهداف برنامه های ارزشیابی بر مقایسه انواع نظام
  گیری مبتنی بر نظام اندازه 
 نتایج مهارت دانش/ رفتار  های فردی ویژگی اهداف برنامه
 × × ×  افزایش درک شغلی
 ×× ×× ×× × اصلاح عملکرد
 × ×× × ××  شغلی توسعه مسیر
 × × ×× × تمرکز تلاش کارکنان بر وظایف خاص
 × × × ×  داد افزایش برون
 × × × ××  ریزی منابع انسانی برنامه
 ×× × ×  ارتباط پرداخت و عملکرد
 × × × × ارتقای کار گروهی
 )77(گیری عملکرد جهت اهداف مختلف  های مختلف اندازه استفاده از نظام .8شکل 
 
جهان ممکن است از یکی یا ترکیبی از های  هرچند دانشگاه
های ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی که در فوق  نظام
ها دارای مشخصات  بیان شد استفاده نمایند، اما بایستی این نظام
الگویی را برای این مشخصات در  ،floWخاصی باشند. 
الگو های ارزشیابی عملکرد کارکنان پیشنهاد نموده است.  نظام
الاتی که ؤصورت است که ابتدا مسایل ارزشیابی و سبدین 
های  حل گردد. سپس راه کند، مطرح می تر می ها را مشخص آن
 شود. گیری در مورد این مسایل عنوان می مربوط جهت تصمیم
ای در مورد  بنابر مطالعات پژوهشگران، تاکنون مطالعه
این  های ارزشیابی عملکرد کارکنان با استفاده از مقایسه نظام
الگو یافت نشد. در صورتی که شناخت بهتر مشخصات این 
و ارتقای نظام تواند ما را در توسعه  های ارزشیابی می نظام
 های ایران ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی در دانشگاه
این که صاحبنظران معتقدند تحلیل کیفی به یاری رساند. نظر 
ی موجود ارزشیابی ها ها و فرم رویه، ها محتوای دستورالعمل
گری شده و  عملکرد اعضای هیأت علمی سبب روشن
به )، 37دهد ( های پیمایشی نشان می ها را بهتر از بررسی تفاوت
تر با هدف ارایه الگوی  عنوان قسمتی از پژوهشی وسیع
مطالعه کیفی  ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی، مبادرت به
 های جهان گردید. نشگاههای ارزشیابی عملکرد دا نظاممقایسه 
 
 کار روش
تر با   عیپژوهش وس کیاز  یحاضر بخش یفیپژوهش ک
 یعلم أتیه یعملکرد اعضا یابیارزش یالگو یهدف طراح
 کردیمحتوا با رو لیپژوهش به روش تحل نیباشد. ا  یم
 یعملکرد الگو یابیارزش یصیتشخ یبر اساس الگو یکیتئور
 نیجا که ا . از آندی) انجام گرد3008ولف (floW یصیتشخ
عملکرد  یابیو متداول ارزش یاصل لیرنده مسایالگو در برگ
 أتیه یعملکرد اعضا یابیارزش یها  نظام سهیاست، جهت مقا
  دانشگاه هیباشد. جامعه پژوهش، کل  یمناسب م اریبس یعلم
به  یدسترس زانیجهان بودند که نمونه پژوهش بر اساس م یها
 زانیم ،ییایجغراف یپراکندگ نترنت،یا قیها از طر اطلاعات آن
  .دیانتخاب گرد یلیمقاطع تحص یو وجود تمام یافتگیتوسعه 
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 elgooG، elgooG یجستجو یمنظور، با موتورها نیبد
به  یابیجهت دست NSM و dembuP ،oohaY، ralohcS
 یعملکرد اعضا یابیارزش یها  لازم درباره نظام یها  داده
بزرگ جهان  یها  دانشگاه یاطلاعات یها  گاهیبه پا یعلم أتیه
 یها  چهو دفتر کیاستراتژ یها  و ابتدا برنامه دیمراجعه گرد
(در صورت  یعلم أتیه یاعضا  koobdnaH یراهنما
 دیاز کل یبیشبکه) مطالعه شد. علاوه بر آن با ترک یوجود رو
 ندی، فرا»ledoM« ، الگو»metsyS« نظام یها  واژه
و  »erudecorP« هیرو ،»yciloP« یمشخ  ،»ssecorP«
 یابیارز ،»noitaulavE« یابی، ارزش»dohteM« روش
 یریگ ، اندازه»weiveR« مرور ،»lasiarppA«
 برآورد ،»tnemssessA« یبررس ،»tnemerusaeM«
منابع  تیری، مد»noitaulaV« یگذار ، ارزش»noitamitsE«
 تیریدم ،»tnemeganam ecruoser namuH« یانسان
 ، جهت عملکرد»tnemeganam ecnamrofreP« عملکرد
 ،»stroffE« فی، وظا»seituD« ، اعمال»ecnamrofreP«
 أتیه یاعضا«، »boJ« ، شغل»kroW« ، کار»sksaT« تلاش
کارکنان « ،»یکارکنان آموزش«، »مدرسان دانشگاه« ،»یعلم
 یها  به نظام یو دسترس هیشد. پس از ته ام، جستجو انج»علمی
 یبرخ یالگو ،یعلم أتیه یعملکرد اعضا یابیمدون ارزش
 یدر دسترس جهت مطالعه و بررس یها/ کشورها  دانشگاه
  انتخاب شدند
 الاتیکشور ا یها  دانشگاه کا،یمرآاز قاره  بیترت نیبد
کشور انگلستان، از  یها  متحده و کانادا، از قاره اروپا، دانشگاه
 قا،یاز قاره آافر ا،یکشور استرال یها  دانشگاه ه،یانوسیقاره اق
 ایو از قاره آس یجنوب یقایآفر یقایکشور افر یها  دانشگاه
نمونه پژوهش را جهت مطالعه  هیدر کشور ترک یدانشگاه
به  یها  نظام یمحتوا یفیک لیدادند. تحل لیتشک یا  سهیمقا
 یصیتشخ یبر اساس الگو یکیتئور کردیدست آمده، با رو
 .دی) انجام گرد3008 floWعملکرد ( یابیزشار
 
 
 ها یافته
های ارزشیابی عملکرد سالانه اعضای  مریکا، نظامآدر قاره 
مریکای شمالی مانند دانشگاه آهای  هیأت علمی دانشگاه
 ylekreB ,ainrofilaC fo ytisrevinU کالیفرنیا، برکلی
، )87( )ytisrevinU aibmuloC( ، دانشگاه کلمبیا)27(
ایالت ه  ، دانشگا)67) (awoI fo ytisrevinU( ایووادانشگاه 
 fo ytisrevinU( ، دانشگاه کارولینای شمالی)17( میسوری
 )08(، دانشگاه ایالت واشنگتن )27، 27) (aniloraC htroN
، و در )78( )yrarbiL ytisrevinU elaY( دانشگاه یل و
 lliGcM( ، دانشگاه مک گیل)88(کانادا دانشگاه کالگاری 
 ، دانشگاه تکنولوژی اونتاریو)38( )ytisrevinU
 ، دانشگاه اتاوا)28( )oiratnO fo ytisrevinU(
 ، دانشگاه ساسکاتچوان)88) (awattO fo ytisrevinU(
، دانشگاه تورنتو )68( )nawehctaksaS fo ytisrevinU(
  از ارزشیابی، شناخت  ، مورد مطالعه قرار گرفت. هدف)18(
تسهیلاتی   آوردن  موجود اعضای هیأت علمی و فراهمعملکرد 
ها  دانشگاه  ارزشیابی در این .بود  بهبود رفتار آتی آنان  جهت
. در مجموع، بودریزی و مرور عملکرد  بیشتر تحت عنوان برنامه
های آموزشی،  عملکرد اعضای هیأت علمی از نظر فعالیت
شترین پژوهی و خدمات عمومی با لحاظ بی پژوهشی/ دانش
  .گرفتهای آموزشی مورد بررسی قرار  وزن برای فعالیت
جهت بررسی نظام ارزشیابی اعضای هیأت علمی در 
های قاره اقیانوسیه از دو دانشگاه مادر استرالیا یعنی  دانشگاه
 )28) (dnalgnE weN fo ytisrevinU( دانشگاه نیوانگلند
 ytisrevinU dnalsneeuQ( و دانشگاه تکنولوژی کویینزلند
ها  استفاده شده است. این دانشگاه) 28( )ygolonhceT fo
های مختلفی مانند علوم اجتماعی، انسانی، هنر،  دارای رشته
ها  تاریخ، علوم پزشکی، پرستاری و ... هستند. در این دانشگاه
جهت ارزشیابی عملکرد اعضای » مرور عملکرد«از عبارت 
ریزی و  که طی پروتکل برنامهشود  هیأت علمی استفاده می
 weiver dna gninnalp ecnamrofreP(مرور عملکرد 
 د. یگرد انجام می )locotorp
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جهت بررسی نظام ارزشیابی اعضای هیأت علمی در 
های ارزشیابی عملکرد اعضای  اروپا، نظام های قاره دانشگاه
انشگاه های اصلی کشور انگلستان شامل د هیأت علمی دانشگاه
، دانشگاه ملی ایرلند )03) (ytisrevinU ybreD( دربی
 dnalerI fo ytisrevinU lanoitaN( مینوث
ها دارای  استفاده شده است. این دانشگاه) 73) (htoonyaM
هستند. در  های مختلف در مقاطع مختلف تا سطح دکترا رشته
 های ارزشیابی عملکرد ها از برنامه این دانشگاه
شود.  استفاده می )margorp lasiarppa ecnamrofreP(
دستیابی به بالاترین استانداردهای  ها موفقیت در این دانشگاه
آموزش و پژوهش را یکی از تعهدات  المللی در زمینه بین
مداوم  دانند. به همین لحاظ، متعهد به توسعه اصلی خود می
دانشگاه کیفیت وظایف خود و ارتقای کیفیت عملکرد در تمام 
 SDMP عملکرد هستند. نظام مدیریت توسعه
 tnempoleved tnemeganam ecnamrofreP(
ها جهت حمایت از رسالت دانشگاه،  در این دانشگاه )metsys
 ،ها، ارزشیابی عملکرد ایجاد شده است. در این دانشگاه
شود. در واقع، فرایند  ای برای رسیدن به اهداف تلقی می وسیله
کرد، فرایندی پویا و مداوم در راستای رسالت و ارزشیابی عمل
 اهداف استراتژیک دانشگاه است.   
جهت بررسی نظام ارزشیابی اعضای هیأت علمی در 
فریقای جنوبی آفریقا از سه دانشگاه اصلی آهای قاره  دانشگاه
، )83( )anawstoB fo ytsrevinU( یعنی دانشگاه بوتسوانا
) 33) (ytisrevinU tseW-htroN( وست -دانشگاه نورث
 nretseW eht fo ytisrevinU( و دانشگاه کیپ غربی
های  ها رشته استفاده شده است. این دانشگاه )23) (epaC
ها از  دهند. در این دانشگاه مختلف را تا سطح دکترا آموزش می
هایی رسمی جهت مدیریت عملکرد، استخدام، حفظ،  مشیخ 
شود. اهداف  استفاده می توسعه و ارتقای اعضای هیأت علمی
ایجاد چارچوبی  :مشی مدیریت عملکرد عبارتند ازایجاد خ 
مشخص و منسجم برای ارتقای عملکرد و برایندهای دانشگاه 
های آن و فراهم آوردن فرایندی منظم و  در تمامی قسمت
ای  چارچوبی جهت شناسایی موانع عملکرد و نیازهای توسعه
مشی برای علمی. این خ  تک تک کارکنان و اعضای هیأت
تمامی کارکنان و اعضای هیأت علمی دایمی دانشگاه کاربرد 
نظر  مشی با دراصول این خ  ،دارد و برای کارکنان موقت
تواند تعدیل گردد. مدیریت  گرفتن ماهیت و نوع استخدام می
عملکرد بایستی به صورت منسجم و هماهنگ با استراتژی 
انجام گردد. مدیریت  نسانیمنابع ا دانشگاه جهت توسعه
 ضمنی شکل گرفته است که کلیه اساس این توافق عملکرد بر
 خواهند شد.  افراد از طریق ارتقای عملکردشان، توانمند
نظام   جهت بررسی نظام ارزشیابی در قاره آسیا، برای نمونه
 )83) (ytisrevinU icnabaS( ارزشیابی دانشگاه سابانسی
تانبول ترکیه آورده شده است. علت انتخاب این در شهر اس
دانشگاه، اهمیت آن در نظام آموزش عالی ترکیه، در دسترس 
 جهانی، دارا شبکه بودن نظام ارزشیابی آن به زبان انگلیسی در
های مختلف تا سطح دکترا و تشابه نظام آموزش  بودن رشته
ضای باشد. ارزشیابی عملکرد اع عالی این کشور با ایران می
هیأت علمی در این دانشگاه تحت عنوان فرایند منابع انسانی 
 آورده شده است. 
  یارزشیاب یها نظام از  کی هر  که گفت توان یم مجموع در
 با  مختلف یکشورها یها دانشگاه یعلم هیأت یاعضا عملکرد
 کشورها  آن یاجتماع و یاقتصاد ی،فرهنگ  وضعیت به توجه
 یصیتشخ یالگو اساس بر یبررس نیا جینتا. است شده نیتدو
 7 جدول در سه،یمقا سهولت جهت) 77( عملکرد یابیارزش
 . است شده آورده
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 ادامه دارد floWهای جهان بر اساس الگوی تشخیصی  . مقایسه ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی دانشگاه7جدول 
ارزیابی نکات 
 عملکرد
 آسیا آفریقا اقیانوسیه اروپا آمریکا
 فلسفه
عملکرد   شناخت
  آوردن  موجود، فراهم
بهبود   تسهیلاتی جهت
رفتار آتی افراد + 
حمایت از نظام 
استخدام و تمدید 
 قرارداد
توسعه مداوم و ارتقای 
کیفیت عملکرد + 
حمایت از نظام 
پرداخت، نظام توسعه 
ریزی  برنامهعملکرد و 
  مداوم
ارتقای عملکرد + 
حمایت از نظام 
 پاداش، نظام پرداخت
ارتقای عملکرد و 
برایندهای دانشگاه در 
های آن،  تمامی قسمت
شناسایی موانع عملکرد 
ای  و نیازهای توسعه
افراد، پاسخگویی + 
  حمایت از نظام توسعه
تحقق رسالت و 
و های دانشگاه  آرمان
پیشبرد اهداف 
استراتژیک در تمام 
سطوح از طریق ارتقای 
عملکرد + حمایت از 
نظام استخدام، نظام 
حقوق و پاداش، نظام 
های  توسعه و فرصت
 مسیر شغلی 
 اهداف
ارزشیابی تکوینی + 
 پایانی
ارزشیابی تکوینی + 
 پایانی
ارزشیابی تکوینی + 
  پایانی
تکوینی + ارزشیابی 
 پایانی
ارزشیابی تکوینی + 
 پایانی
  ها انواع ملاک
عوامل عملکرد در 
آموزش، پژوهش و 
 خدمات
انجام وظایف در 
های آموزشی،  حوزه
پژوهشی و وظایف 
  حمایتی
های کلیدی  شاخص
عملکرد (برایندهای 
کاری) آموزش و 
وظایف مربوط به آن، 
پژوهش، مدیریت و 
ارایه خدمات به 
دانشگاه/ جامعه/ 
  حرفه
 اهداف کلی سازمان
های کلیدی  (حیطه
عملکرد) و 
های (رفتارها  شایستگی
 های) قابل اثبات و ارزش
اهداف کاری و اهداف 
های خاص و  شایستگی
  عمومی
انواع 
  گیری اندازه
های متفاوت  وزن
عوامل عملکرد برای 
می اعضای هیأت عل
آموزشی، بالینی و 
 پژوهشی
های  مسؤولیت
موقعیت سازمانی، 
های لازم برای  مهارت
عملکرد مؤثر و نتایج 
 حاصل
دهی وظایف بر  وزن
اساس پست سازمانی 
فرد و الزامات شغلی 
 آن
درصد انجام حیطه اصلی 
عملکرد و اهداف عینی، 
هر حیطه اصلی عملکرد 
دارای چندین هدف 
  دهی شده است وزن
اهداف کاری و اهداف 
شایستگی (دانش، 
های  مهارت، ویژگی
فردی خاص و عمومی 
گرایی، کار  ای مانند حرفه
گروهی و همکاری، 
ها،  توجه به مسؤولیت
 مسؤولیت در خدمت و
 ارتقای مداوم
های  داده
  گیری اندازه
 قید نشده کمی و کیفی کمی و کیفی کمی و کیفی کمی و کیفی
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 floWهای جهان بر اساس الگوی تشخیصی  . مقایسه ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی دانشگاه7ادامه جدول 
مسایل ارزیابی 
 عملکرد
 آسیا آفریقا اقیانوسیه اروپا آمریکا
انتخاب 
ارزشیابی 
 کنندگان
سرپرست + 
دانشجویان + همتایان 
+ خود فرد + پرونده 
  عملکرد
سرپرست + خود فرد + 
 مدیر مافوق سرپرست
سرپرست + خود 
 فرد+ همتایان
سرپرست + خود فرد 
 + دانشجویان + اولیا
 سرپرست
منابع چندگانه با تأکید 
 بر خود فرد
منابع چندگانه با تأکید بر 
 سرپرست
منابع چندگانه با 
 تأکید بر سرپرست
منابع چندگانه با تأکید 
 بر سرپرست
 قید نشده
انتخاب 
ابزارهای 
 ارزشیابی
بندی  های رتبه مقیاس
و ابزارهای مبتنی بر 
  هدف
ابزارهای مبتنی بر  ذکر نشده
 هدف
بندی  های رتبه مقیاس
و ابزارهای مبتنی بر 
  هدف
 قید نشده
های  مصاحبه
  ارزشیابی
 قید نشده مذاکره مذاکره  مذاکره عملکرد مذاکره
آموزش 
ارزشیابی 
 کنندگان
های  شرکت در دوره
  آموزشی
های آموزشی  برنامه قید نشده
در مورد آشناسازی؛ 
ارزیابی، نیازسنجی 
ای افراد؛  توسعه
مشاوره؛ مدیریت 
 عمومی
 قید نشده قید نشده
بندی و  زمان
  دوره ارزشیابی
های  ارزشیابی
ریزی شده و  برنامه
ارزشیابی در برخورد 
با مشکل و برای تازه 
  کارها
های رسمی و  ارزشیابی
ارزشیابی در صورت 
  لزوم
های  ارزشیابی
ریزی شده و  برنامه
ارزشیابی در 
  برخورد با مشکل
های  ارزشیابی
  ریزی شده برنامه
 ای  ههای دور ارزشیابی
ارزشیابی در سال 
ها و  جاری ادامه گام
اهداف تعیین شده در 
گردآوری سال قبل، 
  اطلاعات روزانه
ارزشیابی در سال جاری 
های سال  مرور موفقیت
گردآوری اطلاعات قبل، 
  روزانه
شروع در زمان 
آشناسازی و ادامه 
  ای به صورت دوره
ارزشیابی اهداف 
تعیین شده در سال 
قبل و تعیین اهداف و 
شایستگی در سال 
 جاری
شروع در زمان استخدام و 
 ادامه به صورت سالانه
همراستا بودن 
 نتایج با اهداف
 کیفیت کیفیت پاسخگویی کیفیت کیفیت و پاسخگویی
تعاملی بودن 
 طرح ارزشیابی
ارزشیابی به صورت 
 مشارکتی
صورت ارزشیابی به 
 مشارکتی
ارزشیابی به صورت 
 مشارکتی
ارزشیابی به صورت 
 مشارکتی
ارزشیابی به صورت 
 مشارکتی
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 گیری نتیجه و بحث
های  پژوهش حاضر به منظور مقایسه مشخصات نظام
های جهان  ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی در دانشگاه
های  دهند که فلسفه تمامی نظام ها نشان می انجام گردید. یافته
  آوردن  فراهم، عملکرد موجود  شناخت، ارزشیابی بررسی شده
توسعه مداوم و ارتقای ، بهبود رفتار آتی افراد  تسهیلاتی جهت
ای  کیفیت عملکرد و شناسایی موانع عملکرد و نیازهای توسعه
های  های ارزشیابی عملکرد با نظام نظام .افراد می باشد
های توسعه و ارتقای  جذب و استخدام و نظام، پاداش، پرداخت
های ارزشیابی دارای اهداف  عملکرد مرتب  هستند. این نظام
تصمیمات ( و اهداف پایانی) ارتقا و توسعه عملکرد( تکوینی
تأکید بر هدف ، ها در این نظام. هستند) مدیریتی و کارگزینی
ارتقا و توسعه ، حاصلا، تکوینی یعنی حفظ عملکرد برتر
 باشد. عملکرد با کیفیت مطلوب بیشتر می
هایی از  مؤثر بودن اعضای هیأت علمی توس  ملاک
ها در راستای میزان  گردد. این ملاک عملکرد فرد مشخص می
های  تلاش فرد در راستای تحقق رسالت سازمان در حوزه
پژوهشی و وظایف مدیریتی و پشتیبانی هستند و ، آموزشی
های فردی و خاص  های برایندهای کاری و شایستگی حیطه
های  ها دارای وزن دهند. این حیطه شغل فرد را نشان می
های سازمانی و  ها و موقعیت مختلف بر اساس مسؤولیت
 . باشند ای می حرفه
ها با وجود این که به طور دقیق مشخص نشده  در این نظام
ت است که از کدام یک از رویکردهای ارزشیابی جه
، شود گیری عملکرد اعضای هیأت علمی استفاده می اندازه
شواهد نشان دهنده استفاده ترکیبی از دو یا چند نظام ارزشیابی 
ارزشیابی مبتنی بر ، مانند ارزشیابی مبتنی بر شایستگی
ارزشیابی مبتنی بر رفتار و ارزشیابی مبتنی بر ، های فردی ویژگی
های کمی و کیفی  داده، عمدتاً، در همین راستا. نتایج هستند
بندی و ابزارهای مبتنی  های رتبه جهت ارزشیابی توس  مقیاس
 شود. بر هدف گردآوری می
از منابع چندگانه مانند ، های مورد بررسی در دانشگاه
دانشجویان جهت ، همتایان، خود فرد، سرپرست بلافصل
با تأکید بر ارزشیابی توس  ( ارزشیابی اعضای هیأت علمی
اغلب . شود استفاده می) مدیر گروه/ ود فرد و سرپرستخ
مافوق بلافصل سرپرست فرایند مذاکره ارزشیابی را مورد 
های مورد  دهد. در بسیاری از دانشگاه بازبینی یا تأیید قرار می
بررسی بر ضرورت آموزش ارزشیابی شوندگان تأکید شده 
ی ها مصاحبه، ها اغلب موضوعاتی مانند این آموزش. است
نیازسنجی توسعه ، ارزیابی عملکرد، آشناسازی، ارزشیابی
 گیرد.  مدیریت عمومی و نظایر آن را در برمی، مشاوره، فردی
های رسمی به صورت سالانه و مداوم انجام  ارزشیابی
بندی ارزشیابی در ابتدای سال  بدین نحو که زمان. گیرد می
شود  ع میجاری یا در شروع استخدام با مذاکره ارزشیابی شرو
مرور شده و ، عملکرد در طی سال گذشته، و در پایان سال
در برخی موارد مانند . گردد اهداف برای سال آینده تعیین می
های  بروز مشکل عملکرد و برای افراد تازه کار نیز ارزشیابی
گردد. از لحاظ همراستا بودن نتایج با اهدافی  ای انجام می دوره
و یا پاسخ به  ها تدوین گردیده است که ارزشیابی به منظور آن
خواهیم دست یابیم را  آیا ارزشیابی آنچه می«این سؤال که 
های عملکرد  نتایج نشان داد که ارزشیابی، »کند؟ مشخص می
اعضای هیأت علمی دارای اهدافی مانند ارتقای کیفیت و 
های مورد  باشند. ارزشیابی عملکرد در دانشگاه پاسخگویی می
رت تعاملی یعنی با مشارکت اعضای هیأت بررسی به صو
 گردد.  علمی و سرپرست طراحی و انجام می
توان با استفاده از نتایج این پژوهش و مقایسه  در مجموع می
های ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی در  نظام
  نظام  رسد در یک به نظر می ،های سراسر جهان دانشگاه
 گردد:  رعایتزیر  ارزشیابی پویا و کارا باید مسایل
،  ارزشیابی کننده( های ارزشیابی طرف  باید برای همه -
فلسفه ارزشیابی عملکرد و این )  و تأیید کنندهارزشیابی شونده 
شود.  که هدف ارزشیابی تکوینی و یا پایانی است، مشخص
باید همراستای یکدیگر و در راستای ، فلسفه و اهداف الگو
 همکاران وخطیبان  ...های ارزشیابی عملکرد اعضاینظام مطالعه تطبیقی
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قابل ، بینانه ی سازمان بوده و واقعتحقق رسالت و اهداف کل
 دستیابی و علمی تدوین گردند.
لازم است که جهت تبیین دقیق موفقیت فرد در تحقق  -
های کاری خود (آموزش، پژوهش،  رسالت سازمان در حیطه
رفتار ، شایستگی، های فردی خدمات و غیره) از ترکیب ویژگی
شیابی های ارز ها و شاخص و برایند جهت انتخاب مؤلفه
ها بر اساس موقعیت  عملکرد استفاده شود. همچنین این ملاک
 گذاری شوند. سازمانی فرد ارزش
گیری که منجر به  های اندازه منظور ارتقای داده  به -
ها به صورت کمی و کیفی  شوند، باید داده ارزشیابی عملکرد می
 ،سرپرستبا ابزارهای متنوع و از منابع مختلف مانند، 
مختلف   پرونده عملکرد و خود فرد، همتایان ،دانشجویان
 گردآوری و با ضریب تأثیر متفاوت محاسبه شوند.
های ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت  ترین گام یکی از مهم -
شوند،  علمی که افرادی فرهیخته در جامعه محسوب می
های ارزشیابی است که اغلب در سه برهه زمانی، ابتدا،  مصاحبه
  گیرد. برای نزدیک ی سال ارزشیابی صورت میاواس  و انتها
به که   مورد نظر، ارزشیابی بسیار ضروری است  اهدافبه شدن 
کارکنان و به ویژه ، اعضای هیأت علمی  طور کلی تمامی
ها به کلیه مراحل ارزشیابی احاطه  دانشگاهو سرپرستان مدیران 
های زیادی  ز روشاتوان  می  مهم  اینبرای انجام . باشندداشته 
های  دوره، های توجیهی در بدو خدمت دوره مانند  جستبهره 
، های ارزشیابی در مورد مصاحبهمدیران   انتصابتوجیهی هنگام 
، مشاوره، نیازسنجی، آشناسازی افراد با نظام ارزشیابی عملکرد
 ها.  مدیریت عمومی و نظایر آن
 یابیهای ارزش همیاری و مشارکت فعال همه طرف -
های  با کمیته)  و تأیید کننده  ارزشیابی شونده،  ارزشیابی کننده(
مببت راهبردی ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی از نکات 
ارتقای کارایی نظام ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت جهت  
 شود.  علمی محسوب
کمی و کیفی ارزشیابی عملکرد   سطح  جهت افزایش -
ضروری است که ، ادارینظام اعضای هیأت علمی در 
های راهبردی ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت علمی  کمیته
،  انتصابات  ها در امور پرسنلی از قبیل توسعه یابند و به آن
همچنین برای . داده شوداختیار پرداخت و غیره ،  تنبیه،  تشویق
مالی منابع ، انسانیمنابع تجهیزات   که  امر لازم استاجرای این 
 ها قرار گیرد. مورد نیاز در اختیار آن  و کلیه لوازم
نظام ارزشیابی   کیفیتبرای بالا بردن   نکته بسیار مهم -
.  ارزشیابی است -ایجاد نظام فرا، عملکرد اعضای هیأت علمی
اندرکاران  ارزشیابی باید شایستگی دست -در فرایند فرا
اربرد نتایج ارزشیابی بر ارزشیابی، فرایند ارزشیابی و نتایج و ک 
ارزشیابی و  -تنها پس از فرا. اساس اهداف آن بررسی شود
ارزشیابی ارزشیابی افراد است که نتایج نتایج   از صحت  اطمینان
 . گردد افراد وارد نظام پاداش یا اصلاح و ارتقای عملکرد می
 های پژوهش محدودیت
های پژوهش حاضر، عدم وجود  یکی از محدودیت
های ارزشیابی عملکرد اعضای هیأت  عات در زمینه نظاماطلا
های دانشگاه کشورهایی در آسیا مانند ژاپن،  علمی در پایگاه
کره، چین، ترکیه در قسمت آسیایی و ... در اروپا مانند فرانسه، 
آلمان، ایتالیا و ... در قاره آفریقا مانند مصر، به انگلیسی بود. 
های انگلیسی نیز بودند،  ایگاههرچند که این کشورها دارای پ
اطلاعات مورد نیاز این پژوهش را درج ننموده بودند. جهت 
رفع این محدودیت، پژوهشگران اقدام به درخواست از 
های فوق جهت دریافت اطلاعات مزبور به انگلیسی  دانشگاه
نمودند که پاسخی ارسال نگردید. با وجود تلاش پژوهشگران 
های مورد  های دانشگاه نظامجهت تحلیل کیفی محتوای 
بررسی، ممکن است بررسی این دانشگاه نشان دهنده وضعیت 
باشد و ذکر لفظ قاره به دلیل بررسی نهای آن قاره  کلیه دانشگاه
 های آن با هم بوده است.  گروهی دانشگاه
 گیری نتیجه
  و عمق  موارد فوق، پیچیدگی و ابهام  به  در مجموع، با توجه
شود  می  بی عملکرد اعضای هیأت علمی مشخصله ارزشیاأمس
شمار رفتاری  و از ابعاد بی  است ای کیفی که عملکرد افراد مقوله
  هر فرد و تعیین  وضعیت  شدن  برای روشن  اما،  برخوردار است
هلجم ماگ یاه هعسوت رد شزومآ یکشزپ  هرود مهدزای هرامش لوا 
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هاگیاج  نامزاس رد یو  عوبتم  تسا مزلا  نیا  لماوع   هب یفیک
تروص  کمتیاهن رد و دنیآرد ی  هرمن  ایرهب یض  هداد دارفا  
یم رظن هب .دوش هاگشناد بلغا دسر  یسررب دروم یاه
هتسناوت  یاضعا یبایشزرا تهج یبسانم یوگلا هب یدودح ات دنا
.دنبای تسد یملع تأیه  
یرازگساپس 
 رد یراتسرپ یارتکد هلاسر زا یتمسق رضاح شهوژپ
یم یتشهب دیهش یکشزپ مولع هاگشناد .دشاب 
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Background & Objective: Reviewing the kinds of performance evaluation systems for academic 
members applying by different universities is one of the most important approaches to develop 
one. Therefore, as part of a broader research aimed to provide a performance evaluation model, 
we attempted to compare the performance evaluation systems of some universities around the 
world. 
Methods: This study was performed through a qualitative content analysis method with the 
theoretical approach based on the Performance Appraisal Diagnostic Model (Wolf, 2003). The 
study population included all universities of the five continents. The universities that had their 
performance evaluation systems in English in their websites were chosen as sample group. A 
search was also conducted with the determined keywords through the search engines. The faculty 
performance evaluation systems of 19 universities were chosen from the continents: America 
(10), Europe (3), Oceania (2), Africa (3) and Asia (one in Turkey). 
Results: The philosophies of all the reviewed performance evaluation systems were performance 
recognition, continuous development, identifying performance barriers and individual 
development needs. These systems were related to the systems of payment, compensation, 
recruiting, and performance development. The effectiveness of a faculty member was 
characterized by his/her performance indicators in line with the mission of organization in 
education, scholarship, and clerical area. There was a combination of the trait-, behavior- and 
result-based systems with different weights according to organizational and professional 
positions. The quantitative and qualitative data were gathered by different measures from multiple 
sources. 
Conclusion: Considering the findings, the reviewed performance evaluation systems for 
academic members have important issues according to the Wolf’s diagnostic model. 
Key Words: Performance Appraisal, Faculty member, Qualitative study 
